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Presento ante ustedes la tesis titulada: “Relaciones interpersonales y 
desempeño laboral en la Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de 
SUNARP-Sede Lima, 2018” en cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos 
de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo, para obtener el  
Grado Académico de Magister en Gestión Pública. 
Este trabajo tiene la finalidad de analizar y describir la incidencia de las 
relaciones interpersonales y desempeño laboral de los trabajadores de la 
Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de la SUNARP- Sede Lima, 
habiéndose utilizado una muestra de 82 trabajadores. 
El presente estudio consta de cuatro capítulos pues, en el primero se 
expone la introducción dentro de la cual se detalla la realidad problemática, los 
antecedentes de la investigación, las teorías relacionadas al tema, el marco 
conceptual, la formulación del problema, la justificación, la hipótesis y los 
objetivos. En el segundo capítulo se presenta el método utilizado en la presente 
tesis; en el tercero los resultados, en el cuarto la discusión del problema 
planteado, en el quinto capítulo las conclusiones, en el sexto las 
recomendaciones, en el sétimo las referencias utilizadas a lo largo del desarrollo 
de la tesis y finalmente los anexos. 
En ese sentido, señores integrantes del jurado, se espera que la presente 
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La presente investigación titulada: “Relaciones interpersonales y desempeño 
laboral en la Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de SUNARP-Sede Lima, 
2018”, tuvo como objetivo determinar si Existe relación entre las relaciones 
interpersonales y el desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia de 
Personas Naturales y Jurídicas de SUNARP-Sede Lima, 2018. 
El diseño de la investigación es de tipo no experimental con diseño 
descriptivo correlacional y la muestra estuvo constituida por 82 trabajadores de la 
Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de SUNARP-Sede Lima, 2018. 
Asimismo, la técnica empleada para recolección de datos fue la encuesta y el 
instrumento utilizado fue un cuestionario con escalamiento Likert. 
Con los resultados obtenidos se concluye que las relaciones 
interpersonales sí tienen relación con el desempeño laboral, pues existe una 
correlación positiva alta y significativa entre ambas variables pues el Rho fue de 
,898 y el nivel de significancia fue 0,00 es decir, menor a 0,05 al 100%, 
confirmándose que a mejor relación interpersonal, mayor desempeño laboral. 
 










The present investigation entitled: "Interpersonal relations and labor performance 
in the Management of Natural and Legal Persons of SUNARP-Sede Lima, 2018", 
aimed to determine if there is a relationship between interpersonal relationships 
and the work performance of the employees of the Management of Natural and 
Legal Persons of SUNARP-Lima Headquarters, 2018. 
The research design is of a non-experimental type with descriptive 
correlational design and the sample was constituted by 82 workers of the 
Management of Natural and Legal Persons of SUNARP-Sede Lima, 2018. 
Likewise, the technique used for data collection was the survey and the instrument 
used was a questionnaire with Likert scaling. 
With the obtained results it is concluded that the interpersonal relationships 
do have relation with the labor performance, because there is a high and 
significant positive correlation between both variables because the Rho was of, 
898 and the level of significance was 0.00 that is, less than 0.05 to 100%, 
confirming that the better interpersonal relationship, the higher job performance. 
 


































1.1. Realidad problemática 
Por la actualidad, podemos observar frecuentemente dentro de las instituciones, 
muchos de estos problemas de insatisfacción laboral, ya sea por la baja 
remuneración, la pésima relación entre el personal de labores y sus jefes 
inmediatos, estos problemas se dan por altas exigencias de desempeño en las 
funciones laborales que en muchos casos no son de competencia y 
responsabilidad del trabajador 
Esta problemática podría deberse a la mala organización en las unidades de 
trabajo y la incapacidad de una gestión eficiente, problemas de interrelación y 
principalmente la ausencia de una comunicación fluida y correcta que incluya 
empatía y autenticidad. 
Ryan y Deci (2008), en su teoría de la Auto-Determinación, desarrollan el 
tema de la estimulación interna considerando que, a partir de una perspectiva 
psicológica, es que los individuos mantengan relaciones interpersonales 
significativas con otros individuos pues, ello origina en ellos una motivación 
esencial y de reconocimiento. En ese sentido, las personas de una institución 
pueden desempeñar su labor de forma competente, sin embargo, 
simultáneamente pueden sentirse insatisfechos con el ambiente y estado 
laborales pues, serán frecuentes los vínculos hostiles con los integrantes de una 
organización ya sea por malos entendidos, resentimientos, envidia, entre otros, lo 
que refleja la falta de unión y comunicación para el buen crecimiento de las 
funciones y el resultado de los propósitos institucionales. 
Por lo que respecta, podemos decir que las relaciones entre personas son 
muy importantes en el centro laboral pues, el nivel de productividad de una 
empresa u organización depende de ellas. (Dalton, Hoyle y Watts, 2007, p. 4) 
Ahora bien, Faria (1995) manifiesta que el desarrollo laboral como el efecto 
del desenvolvimiento del trabajador al momento de ejercer sus funciones, sus 
atribuciones, lo cual depende de en gran parte de un proceso de interacción entre 
él y la organización. En ese sentido, en el ámbito laboral sería importante la 
estabilidad de los trabajadores que ingresan a las empresas pues, constituye un 
beneficio que le corresponde por derecho según el puesto que va a ocupar. Ello, 
es primordial para un eficiente desempeño del trabajador en la organización que 
labora, pues constituye un pilar fundamental para evaluar el nivel de efectividad y 






Por otra parte, está comprobado que la estabilidad laboral genera en el 
trabajador tranquilidad, bienestar, motivación y buen estado emocional que 
permitirán una producción mayor y un enfoque hacia otros panoramas que lo 
incentiven a mejorar su desarrollo y bienestar tanto en la organización como en el 
entorno social. 
Siendo así, se puede decir que estas relaciones internas laborales entre 
los integrantes de una institución u organización constituirán un factor esencial 
que, definitivamente mantienen una fuerte conexión con el desempeño laboral 
reflejado en la capacidad, eficiencia y rendimiento personal. 
El área de estudio que nos ocupa, la Gerencia de Personas Naturales y 
Jurídicas de SUNARP, está a cargo de un Gerente que administra y supervisa el 
trabajo realizado por Registros en ésta área, con el objetivo de que la asistencia 
de inscripción y publicidad registral sean ofrecidos de forma eficaz conforme a las 
normas reglamentarias vigentes. De aquel dependen distintos funcionarios, 
dentro de cuales se encuentran los trabajadores contratados a través de la 
modalidad CAS y, muchos de ellos son practicantes profesionales y 
preprofesionales que, ingresan a esta institución con el objeto de aprender y 
aplicar la teoría impartida en la universidad, con el apoyo y dirección de sus jefes 
inmediatos, de sus compañeros y la capacitación eficaz que debería brindarle 
SUNARP. 
Sin embargo, este apoyo y la capacitación constante que debería brindar 
la institución es escasa, ya que muchos de estos últimos desarrollan sus 
actividades de forma limitada, con conocimientos prácticos insuficientes que no 
permiten un buen desempeño laboral y finalmente perjudican a la misma 
institución. 
Conforme a lo expresado, la tesis, tiene la finalidad de demostrar que en  
la actualidad se evidencia una baja productividad profesional de los empleados 
de la Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de SUNARP, en el sentido que 
las relaciones entre personas y su comunicación no es muy favorable entre sus 
miembros, por ello se ve necesario realizar un trabajo de investigación que 
abarque e incida en la problemática del problema y se pueda encontrar 
alternativas de solución que mejoren las condiciones del clima laboral en las 




Este estudio busca lograr finalmente un acto de actitudes pues ello afecta 







1.2. Trabajos previos 
 
1.2.1. Trabajos previos internacionales 
Villadiego y Alzate (2017) desarrollaron la tesis titulada Análisis del clima 
organizacional y su vínculo con el desempeño laboral y las relaciones 
interpersonales en Petroleum & Logistics S.A.S. en la ciudad de Bogotá, durante 
el primer semestre de 2016. Universidad de Cartagena-Colombia. Su objetivo fue 
reconocer el nexo que hay en el desenvolvimiento profesional y los  vinculos 
dentro de las personas que laboran para la empresa de Petroleum & Logistics 
S.A.S. con el clima organizacional. La investigación fue de carácter descriptivo  
con enfoque mixto. Se empleó un cuestionario a los empleados sobre los factores 
de riesgo psicológico el cual fue consultado de la lista de herramientas para la 
apreciación de causas de problemas del estudio de las personas de  la 
Universidad Pontificia Javeriana. La misma concluyó que el desempeño laboral no 
tiene importancia mayor en el ámbito laboral, en contraste con distintas variantes, 
que se deberían ahondar en opciones para contrarrestar el riesgo ello a diferencia 
de las relaciones entre personas que influencian en gran importancia del clima y 
las mismas que no están establecidas entre los que laboran afianzadas entre los 
que laboran en un mismolugar. 
Paredes (2015) formuló la tesis denominada Incidencia del clima 
profesional en el desenvolvimiento de sus cooperantes, en la zona de Gestión de 
Recursos Humanos en la empresa RECIPLAST DEL ECUADOR C.A., de la 
ciudad de Quito. Universidad Central de Ecuador. Su objetivo fue determinar cómo 
influye el clima laboral en el desempeño de los trabajadores del área de Gestión 
de Recursos Humanos de la empresa RECIPLAST DEL ECUADOR C.A., de la 
ciudad de Quito. Tuvo un diseño cualicuantitativo y de tipo correlacional; con una 
población de 46 empleados, quienes resolvieron una encuesta de 32 preguntas 
cerradas. Se concluye que, si bien, la mayoría de los trabajadores manifiestan 
satisfacción, motivación y una actitud positiva en relación con los objetivos, misión 
y labor del ordenamiento como un todo, y específicamente, de acuerdo a la 
actividad desempeñada individualmente y las relaciones entre personas; en 
general, se visualizan dificultades en el clima laboral, que repercuten 






Beiza (2012) desarrollo la tesis titulada Las relaciones interpersonales al 
igual que el instrumento necesario para optimisar esencial para optimizar el 
ambiente extructural en la institucion básica nacional "Creación Chaguaramos II”. 
Universidad de Carabobo-Venezuela. Tuvo como objetivo principal analizar las 
relaciones interpersonales entre los docentes de la Escuela Básica Nacional 
“Creación Chaguaramos II” como instrumento esencial que mejorara y 
perfeccionara el ambiente estructural en el área de estudio. Este trabajo fue de 
tipo descriptivo, pero con diseño de campo, empleándose una muestra de 13 
estudiantes que representaban el 59% de la totalidad de la población considerada. 
Por otro lado, se adaptó el método de la encuesta y al igual que el instrumento se 
utilizó un formulario con proporción polifacetico o policotómica, conformado por 31 
preguntas cerradas con tres escalas de replica que fueron: siempre, a veces y 
nunca. La confiabilidad de dicho instrumento fue calculada con el coeficiente de 
Alpha de Cronbach que dio como resultado 0,91 lo que significa que poseía un 
rango de muy alto de confiabilidad. Este autor concluyó manifestando que los 
sujetos estudiados no utilizaban los vínculos entre personas como un instrumento 
que mejorara y perfeccionara el ambiente estructural en el área de estudio y, por 
esa razón no era posible un trabajo en equipo; además, los docentes no poseían 
características tales como la disposición y motivación que propicien un ambiente 
estructural empático. 
 
1.2.2. Trabajos previos nacionales 
Muñoz (2017) presentó la tesis titulada Relaciones interpersonales y desempeño 
laboral del personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza 
Lima 2015. Universidad César Vallejo. La línea de investigación fue Gestión en los 
Servicios de Salud. Tuvo como objetivo general decretar a través de los vínculos 
entre personas y desempeño laboral del personal de enfermería de neonatología 
Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015, siendo un análisis de tipo sustantivo, nivel 
descriptivo correlacional y diseño no experimental, de corte transversal. Utilizó el 
muestreo no probabilístico intencional, escogiendo una muestra de 68 
trabajadores de enfermería de neonatología. Por otro lado, efectuó un análisis 
descriptivo y correlacional mediante el coeficiente de Rho de Spearman, 
obteniendo como resultado Rho=, 754, lo que significaba un alto vínculo entre las 






ρ = 0.00 (ρ < 0.05), razón por la cual, rechazó la hipótesis nula y manifestó que 
existe relación positiva y significativa entre las variables de su análisis. 
Gómez (2017) desarrolló la tesis denominada Relaciones Interpersonales y 
Desempeño Laboral de los Trabajadores del Programa Nacional Cuna Más en la 
Unidad Territorial de Andahuaylas, 2016. Universidad Nacional José María 
Arguedas. Su objetivo más importante fue diagnosticar la corelación existente 
entre las conexiones entre personas y ocupación profesional del personal del 
Programa. El enfoque fue cuantitativo, el tipo de estudio fue básico, diseño no 
experimental y transaccional correlacional. La población que se consideró estuvo 
constituida por 33 trabajadores administrativos del área de estudio, escogiéndose 
para la muestra la misma cantidad de trabajadores, con un margen de error del 
5% y seguridad del 95%. Se adapto el método de la encuesta y como instrumento 
de acumulación de datos un cuestionario que obtuvo un alfa de Cronbach de ,919 
de confiabilidad para su aplicación en la investigación. Concluye afirmando que  
los vínculos entre individuos se relacionan de manera efectiva alta con el 
cumplimiento profesional de los empleados del campo estudiado pues, al 
contrastar la hipótesis general de la investigación, se logró un valor sig.,000 nivel 
de significancia, y un coeficiente de 0.722. 
Alaluna y Mayta (2016) desarrollaron la tesis titulada La Motivación y el 
Desempeño Laboral de una Oficina de los Registros Públicos. Universidad Inca 
Garcilaso De La Vega. la finalidad general del análisis se basó en fijar la 
semejanza existente entre la motivación y el rendimiento profesional de los 
empleados de la SUNARP – Oficina Registral de surco, en el 2016. Este trabajo 
fue de tipo correlacional, transversal, no experimental, abarcando a una población 
de 26 funcionarios y una muestra similar, a la cual se le fijó la técnica de la 
encuesta y un instrumento conformado por un cuestionario de 35 interrogantes 
cerradas en escala de Likert, basado en la teoría de los dos factores de Herzberg, 
que contenía. La validez de dicho instrumento fue realizada a través de la técnica 
de juicio de tres expertos y la fiabilidad por medio de Alfa de Cronbach que resultó 
con 0.87 para la variable motivación y 0.92 para la variable función laboral. Estas 
autoras concluyeron afirmando que la función laboral de los empleados no era lo 






parte de la institución, lo que perjudicaba el alcance de los objetivos y la imagen 
institucional. 
Vásquez (2015) avanzo la tesis titulada Relaciones Interpersonales y 
Desempeño Laboral en los trabajadores del Centro de Salud Morales, 2015. 
Universidad César Vallejo. La línea que investigo fue Gerencia en los centros 
médicos. El objetivo de estudiado era precisar la asociación entre los nexos entre 
personas y el desenvolvimiento sindical del Centro los operarios del centro médico 
Morales en el año 2015. La indagación fue de tipo descriptivo, no empírico, 
correlacional de enfoque cuantitativo; se empleó el muestreo no probabilístico por 
beneficio, aplicándose a una muestra de 50 empleados de la Micro Red, la pauta 
de preguntas en la progresión de nexos entre personales y una investigación para 
la variable realización profesional. De sus resultados denota que el componente 
de vínculo entre personas de contacto y pacto, eran los que tenían superior 
consistencia, a comparación de la circunstancia actitudes que se presenta con 
menor continuidad en el personal del Centro de Salud Morales. Por otro lado, 
menciona que el 46 de los sujetos de estudio muestra un desempeño profesional 
de eficiencia, el cual, se traduce en el grado en que la organización logra su 
finalidad. Por su deducción afirma que hay vínculo entre personas y capacidad 
profesional en los empleados del Centro de Salud Morales pues, luego de realizar 
el análisis obtuvo un importe de 11.97 para el X2 el resultado, con un límite de 
error de 0.05 y con 04 niveles de libertad, otorgando a manera X2 tabular de 9.49; 
lo significa que las dos variantes tienen relacionadas. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Relaciones interpersonales 
Conceptualización. 
Según Bisquerra (2003), una relación entre personas “es una interrelación 
recíproca entre dos o más personas” (p. 23). Es decir, las conexiones sociales 
entre individuos, ya sea dentro de una organización o grupo, constituyen una 
interacción social que podría encontrarse también regulada para sostener el 






Murillo (2008) analizo que “las relaciones humanas están basadas en 
reglamentos aceptados por las mismas personas las cuales están establecidas 
principalmente en los vínculos sociales que entablan los individuos” (p. 65). 
En efecto, se establecen lineamientos o preceptos guiados por los 
comportamientos de los individuos dentro del grupo u organización, los cuales 
permitirán la armonía e interacción productiva socialmente. 
Por otro lado, se puede observar que, si el ambiente profesional en el que 
se desarrollan los empleados es óptimo también adecuado, aquellos sentirán 
bienestar y comodidad, que finalmente influirá tanto en su desarrollo personal 
como en sus actividades laborales y, especialmente en sus interacciones con sus 
jefes y compañeros de trabajo. Ello quiere decir que, las relaciones entre los 
individuos desarrollan la eficacia, simplifica la aclimatación a la variación en el 
éxito de las metas de las asociaciones (Dalton et al., 2007). 
En síntesis, podemos decir que para que se formen conexiones justas entre 
las personas con los socios de una corporación y se refleje en la ejecución 
profesional, los trabajadores deben fortalecer sus habilidades comunicativas, 
comprometerse con su institución y principalmente actuar con consideración frente 
al resto. 
Importancia de las relaciones interpersonales. 
Fernández (2003), consideró “que un entorno laboral saludable incide 
directamente en el desempeño y bienestar emocional de los trabajadores” (p. 25). 
En efecto, todas las buenas conexiones interpersonales entre los miembros de un 
grupo u organización, generarán en primera instancia mayor confianza y 
credibilidad entre los mismos y más aún si existiese una comunicación fluida que 
involucre mayor entendimiento, comprensión, respeto, y ayuda mutua entre todos, 
lo cual permitirá que se superen debilidades y se afiancen las fortalezas 
individuales y colectivas, para así mejorar la convivencia y la calidad de 
desempeño laboral en beneficio de los usuarios. 







Las relaciones interpersonales nacen de las necesidades personales y del 
grupo de los miembros que conforman una organización, afectando las 
decisiones, por lo que no pueden ser omitidas en el esquema formal de la 
estructura, a fin de dirigir las mismas de manera positiva al cumplimiento del 
trabajo (p. 292). 
Siendo así, podemos decir que dentro de las instituciones u organizaciones 
necesariamente deben establecerse relaciones interpersonales positivas que 
implique un intercambio de información y conocimientos óptimo, a través de un 
lenguaje apropiado y entendido por los empleados pues, con ello se lograran los 
objetivos y metas institucionales. Asimismo, estas interacciones no solo deben ser 
entre los empleados, sino que se debe contar con la participación de los altos 
funcionarios y/o personas que se encargan de dirigir la organización pues, ellos 
son los líderes que finalmente dan a conocer los objetivos y funciones y alientan a 
los trabajadores para que exista una verdadera identificación con la organización. 
Por ello, resulta importante también el área laboral donde una individuo 
ejerce su labor cotidianamente, allí será donde interactúe con sus compañeros y 
jefes de la organización e incluso con los usuarios o clientes de éste, pudiendo 
establecerse un vínculo o un impedimento para que logre un buen desempeño 
dentro de su lugar de trabajo y un desarrollo personal satisfactorio. 
Según Llaneza (2006) en el entorno laboral las relaciones interpersonales 
van a ser más vulnerables en la medida que se encuentren más perjudicadas en 
un aspecto mayormente represivo pues, según este autor, los trabajadores no 
eligen a sus colegas, ni a los que vayan a dirigirlos en sus funciones jerárquicas y, 
menos aún podrían elegir el tipo de relaciones interpersonales que se puedan 
establecer con ellos en la empresa, elementos que son considerados esenciales 
para la satisfacción laboral. 
En síntesis podemos decir que, el análisis de las relaciones interpersonales 
entre los miembros de una organización, es muy importante pues, refleja  el 
estado de interacción y desempeño de las actividades internas, con lo cual se 
podría realizar un constante progreso del clima laboral para lograr una superior 
producción tomando en consideración el recurso humano como principal aporte 





Teorías sobre las relaciones interpersonales. 
Entre las suposiciones que desarrollan sobre las relaciones interpersonales 
tenemos a continuación: 
 
Teoría de la Penetración Social. 
Sobre esta teoría, Altman y Taylor (como se citó en Vásquez, 2015), afirma que 
las relaciones entre individuos involucran distintos grados de intimidad, de 
interacción o incidencia social. Así pues, existen niveles en las relaciones de los 
miembros de un grupo social que cambian constantemente, por ejemplo, de 
relaciones íntimas a no íntimas, pasando por un desarrollo ordenado y predecible 
que finalmente dará como resultado a la ruptura o fin de dicha relación. 
 
Teoría de la Reducción de la Incertidumbre. 
Fue manifestada por Berger y Richard Calabrese (como se citó en Vásquez, 
2015), en los setenta, teniendo como objetivo reducir la incertidumbre en la 
comunicación interpersonal. Entendiéndola como algo que condiciona lo que 
pensamos sobre otro individuo pues, al interaccionar con una nueva persona se 
generan interrogantes cuestionándonos si es que pensará igual que nosotros, si 
tendrán nuestros gustos, si podrá ser un buen o mal amigo, si es de carácter 
fuerte, extrovertido o introvertido, etc. (p. 18). 
Frente a ese contexto, se podría afirmar que, para relacionarse de una 
forma adecuada y comprensible, el individuo debe tener la capacidad de predecir 
el comportamiento de su compañero y conforme a ello, utilizar métodos de 
conversación que mejoren los resultados de la interrelación. Sin embargo, esta 
premisa no se concreta generalmente en las relaciones reales entre individuos 
pues, los seres humanos no actúan sistemáticamente sino de acuerdo con las 
circunstancias. 
 
Teoría del Intercambio Social. 
Esta teoría fue planteada por Thibaut y Harold Kelley (como se citó en Vásquez, 






para relacionarse, intentando efectuar un cálculo del costo y beneficio que 
obtendrá de aquellas situaciones, eligiendo acciones que mejor los beneficie. Así 
pues, estos autores señalan que “Todo individuo entra y permanece en una 
relación únicamente en la medida que ésta es suficientemente satisfactoria en 
términos de sus recompensas y costos” (p. 18). 
Dimensiones de las relaciones interpersonales. 
 
Dimensión 1. La comunicación en las interrelaciones. 
“La comunicación permite lograr intercambio de mensaje, por medio de signos, 
símbolos, a través de la comunicación verbal y no verbal” (Dalton, 2007, p. 86). 
“Es el medio más importante por donde circulan todos los mensajes que se emiten 
a cada segundo en el mundo” (Alborés, 2005, p. 3). 
 
Dentro del ámbito organizacional, podemos mencionar los siguientes tipos de 
comunicación: 
 Comunicación descendente: Vásquez (2006) la entiende como  “aquella 
que se produce en el nivel jerárquico superior, hacia los demás” (p. 67). 
 
 Comunicación ascendente: Según Vásquez (2006) “se produce cuando el 
personal de nivel inferior emite mensajes a un nivel jerárquico superior. 
Este tipo de comunicación puede ser afectada por el temor a los 
superiores” (p. 67). 
 Comunicación horizontal o lateral: “Facilita la comunicación bidireccional 
entre trabajadores, departamentos, personal de línea para fomentar la 






 Comunicación transversal: “este tipo de comunicación se presenta en los 
diversos niveles jerárquicos para utilizar un lenguaje común y lograr una 
gestión participativa y democrática” (Díez, 2006, p. 15). 
 
Dimensión 2. El trato en las relaciones interpersonales 
Tamayo (1997) resalta que los objetivos de las relaciones interpersonales son 
entre otros, lograr la seguridad, la cooperación y la toleración de los componentes 
de la agrupación laboral, a través el buen gesto, por ejemplo, entre el líder y los 
integrantes del grupo pues, con ello se conseguirá una mejor producción en el 
aspecto técnico y económico, y además una superior aceptación de los 
trabajadores y de la organización en conjunto. 
Tamayo (1997) también precisa que el buen trato es la interacción de los 
individuos constituida por tres elementos fundamentales que son la amabilidad, la 
cortesía y los buenos modales. El primer elemento está referido al afecto y cariño 
que se expresan entre las personas pues, ello crea una sensación agradable en la 
persona que lo recibe; el segundo elemento relacionado con la cortesía se traduce 
en la consideración o reverencia que brinda un individuo a otro, considerando 
también su sentido de justicia, humildad y tacto igualitario en general. Finalmente, 
las buenas costumbres se manifiestan en la conducta del individuo según sus 
costumbres o principios sociales. 
 
Dimensión 3. Las actitudes en las relaciones interpersonales 
Las actitudes en medio de un grupo de laboral se reflejan en las relaciones 
laborales de sus miembros, y ello estará supeditado al logro o frustacion y/o al 
fallo de aquel pues, cuando los individuos poseen actitudes positivas lograrán 
trabajar en equipo con ética y valores, sin embargo, cuando aquellas son 
negativas, se produce la desintegración del grupo por distintos motivos, ya sean 
malos entendidos, conflictos, etc. 
Las actitudes sociales son estudiadas con gran interés por el caracter 
general de las corporaciones ya que, considera que es de los principales eventos 
psicológicos que ayuden en gran medida a prever, cambiar o controlar la conducta 







Por otro lado, Hellriegel, Slocum y Woodman (1999) afirmaron que los 
comportamientos involucran tres componentes muy relacionados entre sí que son, 
el componente cognoscitivo, referido a la sabiduria, principios, opiniones e informe 
sobre el individuo; el componente afectivo, referido a las emociones, sentimientos, 
ánimo, concepto, hecho o propósito y, finalmente la materia de comportamiento, 
que es la predisposición reaccionar conforme a una evaluación favorable o 
desfavorable de algo. 
En opinión de Davis y Newstrom (2000), las posturas son las emociones e 
hipotéticamente que precisan considerablemente la respuesta de los trabajadores 
frente al ámbito, y el pacto con los actos pronosticadas y, al final el 
comportamiento de éstos. 
Finalmente, para Zárate (2012) la actitud “es un estado mental de 
disposición, que direcciona y dinamiza la respuesta de las personas ante los 
objetos y situaciones a que se enfrenta” (p. 26). 
 
1.3.2. Desempeño laboral 
 
Conceptualización. 
Mora (2007), señala que la ocupación en el ámbito profesional es aquel acto o 
conducta analizado en los trabajadores en el desarrollo de sus actividades, lo cual 
se considera relevante hacia el cumplimiento de los objetivos del ordenamiento, lo 
que puede estar calculado a base de la competencia de cada persona y la 
cantidad del aporte a la compañía. 
Por su parte, Strauss y Sayles (1981), expresaron que la función laboral es 
la especificación de las experiencias y desestresas del individuo que se verifican 
dentro del desarrollo del trabajo productivo, desde las exigencias de cualidades 
esperadas por la división respectivo, es decir, se describe como las características 
de los participantes de un sector que realiza funciones productivas. Asimismo, 
Chiavenato (2000), fijo que el desenvolvimiento profesional es desarrollar al 
máximo el potencial del empleado, y procurar así alcanzar la mayor productividad 
y eficiencia en la mejora de sus funciones. Entonces, dicho potencial será 






Sobre el mismo tema, Bohórquez (2004) señala que el cumplimiento 
profesional es una agrupación de gesticulares que va en busca de un objetivo o 
meta que la institución pretende, por lo que las actividades que realice serán 
tangibles, verificables y medibles para determinar si se cumple con el objetivo. 
Ello, en muchas organizaciones es evaluado constantemente con la finalidad de 
descubrir deficiencias y proponer y ejecutar mejoras. 
D´ Vicente por su parte (citado por Bohórquez, 2004), determina la 
ocupación gremial a modo del grado de realización empeñado a causa del 
colaborador dentro la consecución de los fines en el interior de la empresa en un 
preciso periodo de tiempo. En dicha dirección, al igual que señala Bohórquez 
(2004), esta ejecución fue constituida sobre acciones perceptibles, visible y 
calculable, y próximas que se puedan concluir. 
En cambio, Stoner y Freeman (1994) expresan que “el desempeño laboral 
es la forma como los integrantes de una organización laboran eficazmente, para 
alcanzar objetivos y metas comunes, sujeto a las reglas establecidas” (p. 510). 
Desde dicha perspectiva, se plantea entonces que el desempeño laboral está 
referido a la ejecución de ocupaciones debido a los empleados de una 
organización de modo eficaz y competente que se refleje en la productividad y 
resultados que serían finalmente el logro de las metas propuestas. 
Teorías del desempeño laboral. 
 
Teoría de la equidad. 
Enfatiza en la percepción del trabajador con respecto al trato que recibe: justo o 
injusto. Esto se refleja para Klingner y Nabaldian (2002): 
Sin embargo, en la percepción de justo o injusto pueda estar influenciado por 
una apreciación o carga basada en un juicio subjetivo. Asimismo, la 
imparcialidad y el buen trato son aspectos de vital importancia, que repercuten 
en la buena comunicación entre el directivo y los subordinados. Esta equidad 





Teoría de las expectativas. 
Klingner y Nabaldian (2002) manifestó que esta teoría se centró: 
En los sentimientos de satisfacción de los trabajadores, los cuales presentan tres 
factores: a) el alcance que un empleado cree que puede tener al realizar el trabajo 
al nivel esperado; b) la evaluación y el reconocimiento mediante gratificaciones o 
sanciones como resultado de alcanzar el desempeño deseado; c) La importancia 
que se concede a las gratificaciones o sanciones. (p. 253). 
El planteamiento de tal suposición nos posibilita entender que en el 
desempeño de un trabajador influyen distintos aspectos, tales como las 
reacciones positivas o negativas, lo que será un factor importante para la 
consecución de los objetivos tanto del individuo dentro de la institución como de 
las metas trazadas por ésta. 
Factores del desempeño laboral. 
Chiavenato (2000) denota que la ocupación en el ámbito laboral, son las hechos o 
comportamientos percibidos en los empleados, siendo fundamentales para que la 
institución logre alcanzar los objetivos y metas propuestas en su planificación. 
Plantea además que la realización profesional elevado es el vigor con mayor 
dureza con que cuenta una organización. 
A causa de parte, Bittel (2000), sustenta que en la ocupación laboral tienen 
mucha influencia las probabilidades y acciones de los líderes de la organización 
hacia el fin y las ansias de tranquilidad del empleado. Por lo tanto, también se 
considerado que la realización es vinculada con el ingenio y entendimiento 
sosteniendo los hechos del colaborador. 
En la misma línea, Ghiselli (1998), indica que el desempeño presenta 
distintos factores dentro de los cuales están las capacidades y rasgos particulares; 







Lo importante en el desempeño laboral es que va conjuntamente con las actitudes 
y aptitudes en base al fin que al que se desea llegar, teniendo en cuenta las 
objetivo, perspectiva de la institución. 
 
Evaluación del desempeño laboral. 
Se puede decir que el análisis de la realización profesional de un empleado es la 
calificación por la cual, la institución compara su actuación en diferentes 
momentos con las normas que regulan su desempeño. En este procedimiento de 
evaluación se establecen las reglas de la ocupación laboral, se evalúa la  
ejecución verdadera del empleado en base a ciertas reglas y informa nuevamente 
al empleado para que analice su desempeño y corrija las deficiencias que se 
hayan identificado. (Dessler, 2001). 
Según Chiavenato (2002) el cálculo de la realización es el procedimiento 
por lo tanto se mide la productividad que el sujeto obtiene en el ámbito laboral, 
siendo también una calificación sistemática en base a las diligencias que lleva a 
cabo, los resultados también objetivos, que tiene que obtener el potencial de su 
avance, que finalmente otorga un resultado que es empleado para considerar o 
estimar el valor, la excelencia y las habilidades de un ser humano en cuanto a su 
aportación dentro de la organización. 
Asimismo, Chiavenato (2002) muestra lo positivo de una apropiada prueba de 
desenvolvimiento, que son: 
 Perfecciona el desenvolvimiento, a través la retroalimentación. 
 Políticas de compensación. 
 Decisiones de ubicación. 
 Necesidades de capacitación y desarrollo. 
 Planeación y desarrollo de la carrera profesional. 
 Imprecisión de la información. 
 Errores en el diseño de puesto. 
 Desafíos externos (familia salud, finanzas, etc.) 
Finalmente, se puede decir que en la evaluación del desempeño organizacional se 
debería valorar las apreciaciones de los distintos integrantes y directivos de la 
organización, incluyéndose a los mismos trabajadores que son los protagonistas 
en el desarrollo de las actividades (Hassard y Parker 1993). Siendo así, podemos 






son la eficacia, la eficiencia y la productividad, los cuales reflejan esta dimensión 
para una posterior evaluación. 
 
Dimensiones del desempeño laboral. 
 
Dimensión 1. Eficacia laboral. 
Coulter (2005), define a la “eficacia como "hacer las cosas correctas", es decir; las 
actividades de trabajo con las que la organización alcanza sus objetivos” (p. 8). 
Oliveira Da Silva (2002) La eficacia es la medida en que alcanzamos el 
objetivo o resultado" (p. 20). 
Por su parte, Andrade (2005) expresa que la eficacia “es la actuación para 
cumplir los objetivos. Es la manifestación administrativa de la eficiencia " (p. 253). 
 
Dimensión 2. Eficiencia laboral 
La eficiencia consiste en operar de tal forma que los medios disponibles fueran 
empleados de forma más adecuada y productiva (Da Silva, 2010). 
Por otro lado, se dice que la eficiencia es el nexo en medio del desenlace 
conseguido y los resultados planteados inicialmente, permitiendo calcular el grado 
alcance de los objetivos planificados. Sin embargo, muchas veces se considera la 
cantidad como un método y se da en modos positivos, esos en lo que lo 
fundamental es el efecto, sin implicar el costo. En definitiva, la efectividad está 
ligada a la utilidad mediante la impresión en el éxito de grandes y superiores 
resultados (Kootz & Weihrich, 2001). 
En ese sentido, la eficiencia laboral es considerada como el enlace entre 
los medios y finalización de ocupación, o la conexión en medida en la suma de 
materias empleadas y la cuantía de medios valorados y el nivel por lo que se 
exploten éstos convirtiéndose en beneficio. 
 
Dimensión 3. Productividad laboral. 
D´Alessio (2012), señala que el rendimiento es el vínculo en medio de la 
elaboración que se obtiene del método de productividad que ofrece recursos o 
asistencia y, los medios empleados hacia adquirirla, esto es, consiste en el 






posibles tangibles e intangibles en el desarrollo de una actividad. Por otro lado, se 
dice que el rendimiento es la consecuencia de la productividad en cualquier 
actividad y los elementos de provecho (materia como la labor y el esencial” 
(Heizer & Render, 2007). 
Gaither & Frazier (2005) indican que el rendimiento es el resultado en 
medio la elaboración (recursos y asistencia) y ciertos elementos de provecho 
(trabajo, inversión o administración). De otro lado, siguiendo a estos autores,  
dicha mejora se puede lograr disminuyendo los elementos mientras la producción 
permanece constante, o, incrementando la producción entre tanto las causas 
beneficiosas mantienen equivalentes, lo que finalmente generará un 
acrecentamiento del rendimiento. 
En síntesis, la productividad es considerada como el vínculo entre la 
elaboración y la materia prima con resultados completos; sin embargo, se debe 
tener en cuenta que la productividad no es sinónimo de producción pues, una 
compañía puede producir dos veces más los productos con respecto al año 
anterior pero usando el doble de recursos y su productividad no habrá variado. 
En ese sentido, no tiene por qué contrariarse acrecentamientos de 
producción con aumento de productividad; pues, rendimiento no es más que el 
cociente dentro del importe producido y el valor de todos los medios que se hayan 
utilizado hasta alcanzarlo. 
 
1.4. Marco conceptual 
 
Relaciones interpersonales. 
Dalton, Hoyle y Watb (2009) las relaciones interpersonales “se producen entre las 
personas de una ciudad o comunidad, permitiendo que se relacionen de forma 
cordial y amistosa” (p. 62). 
 
Comunicación interpersonal 
Para Gómez (1999), “significa poner en común, compartir, y el elemento que se 






Según Chiavenato (2000), “es el comportamiento del trabajador en la búsqueda 
de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los 
objetivos” (p. 249). 
 
Eficiencia laboral 
La eficiencia laboral consiste en adquirir mayores resultados con una baja 
inversión, es decir, el mínimo empleo de recursos. (Coulter, 2010). 
Productividad laboral 
La productividad está referida al resultado de la relación en medio del rendimiento 
alcanzado, y también el importe que hayan originado los factores que en ella se 
han intervenido (Alfaro & Alfaro, 2000). 
Eficacia laboral 
La eficacia laboral es la realización de distintas actividades destinadas conseguir 
los objetivos previstos, siendo también una concentración burocrática de la 
eficacia, en consecuencia, también se le denomina eficacia directriz (Andrade, 
2008). 
1.5. Formulación del Problema 
 
1.5.1. Problema general 
¿Existe el vínculo en medio de las relaciones interpersonales y la destreza 
profesional de los empleados de la Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de 
SUNARP- Sede Lima, periodo 2018? 
1.5.2. Problemas específicos 
 
Problema específico 1: 
¿Existe nexo con los vinculos entre personas y la eficacia laboral por los 
trabajadores en la Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de SUNARP- Sede 
Lima, periodo 2018? 
 
Problema específico 2: 
¿Existe nexo con los vinculos entre personales y la eficiencia laboral de los 
trabajadores de la Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de SUNARP-Sede 
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Problema específico 3: 
¿Existe nexo con los vínculos entre personas y el rendimiento laboral de los 
trabajadores de la Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de SUNARP- Sede 
Lima, periodo 2018? 
 
1.6. Justificación del estudio 
 
1.6.1. Justificación teórica 
La actual indagación es realizada para identificar y analizar la forma en que se 
relacionan laboralmente los registradores y el personal a su cargo, dentro de la 
Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas en SUNARP; así como también 
determinar el vínculo con el rendimiento profesional de los empleados que 
integran tal ámbito de trabajo. 
En específico, se realizará un estudio acerca del ambiente profesional en el 
interior del área de personas jurídicas, lo que permitirá a los empleados expresar 
sus opiniones, resolver sus dudas, adquirir conocimientos prácticos, realizar una 
labor óptima y contribuir a una mejor gestión de la institución. 
1.6.2. Justificación práctica 
Consideramos que el desarrollo y resultados de la presente investigación serán de 
mucha utilidad en la convivencia laboral y gestión administrativa institucional, pues 
se pretende brindar soluciones ante un pésimo clima laboral, tratando de verificar 
la realidad de los trabajadores para lograr eficazmente un clima de paz en el 
nterior del establecimiento y un bienestar tanto físico, psicológico y social de los 
participantes. 
 
1.6.3. Justificación social 
Este tema es relevante socialmente puesto que, toda institución está interesada 
en desarrollar sus actividades de manera óptima y para ello requerirá de un 
personal eficiente que, si bien no se encuentra capacitada eficazmente para el 
puesto que ocupará inicialmente, debe contar con la actitud de aprender y 
desarrollar los conocimientos adquiridos tanto de su jefe inmediato como de las 
capacitaciones a las que deba asistir. Asimismo, el personal de esta área de 
estudio refleja una falta de motivación laboral, falta de interés y pésima 







1.7.1. Hipótesis general 
 
Sí hay vínculos con los nexos entre personas y tambien la realización profesional 
del personal de personas jurídicas de SUNARP-Sede Lima, periodo 2018. 
1.7.2. Hipótesis específicas 
Hipótesis especifica 1: 
Sí hay vínculo en el nexo entre personas y la eficacia profesional del personal de la 
Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de SUNARP-Sede Lima, periodo 2018. 
 
Hipótesis especifica 2: 
Sí hay vínculo en el nexo entre personas y la eficiencia laboral de los trabajadores 
de la Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de SUNARP-Sede Lima, 
periodo 2018. 
 
Hipótesis especifica 3: 
Sí hay vinculo en el nexo entre personas y el rendimiento laboral del personal de 




1.8.1. Objetivo general 
Especificar si existe vinculo dentro de las conexiones entre personas y el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Gerencia de Personas Naturales y 
Jurídicas de SUNARP-Sede Lima, periodo 2018. 
 
1.8.2. Objetivos específicos 
 
Objetivo específico 1: 
Explicar si existe vinculo dentro de las conexiones entre personas y la eficacia 
laboral de los trabajadores de la Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de 





Objetivo específico 2: 
Explicar si hay vinculo dentro de las relaciones entre personas y la eficiencia 
laboral de los trabajadores de la Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de 
SUNARP-Sede Lima, periodo 2018. 
 
Objetivo específico 3: 
Explicar si hay vinculo dentro de las relaciones entre personas y la productividad 
laboral de los trabajadores de la Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de 


































2.1. Diseño de investigación 
 
2.1.1. Enfoque 
La orientación actual del estudio es proporcionada y conforme los autores 
Hernández, Fernández y Baptista (2014), esta perspectiva sirve para responder 
interrogantes de estudio y probar la hipótesis planteada, empleando una 
recopilación de datos basándose en una medición numérica para medir el 
comportamiento poblacional. 
Es decir, se analizaron los datos recolectados a través de encuestas para 
poder comprobar la hipótesis planteada y poder constituir pautas de correlación y 
poder experimentar ciertas teorías. 
2.1.2. Tipo 
La presente investigación es descriptiva ya que “busca especificar las 
propiedades, las características y los perfiles importantes de personas, grupos, 
comunidades, o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis” (Morán & 
Alvarado, 2010, p.8). 
Asimismo, es correlacional, pues tal modelo de información “tendrá como 
fin conocer el vínculo que hay entre dos o más definiciones, clases o variables en 
un contexto en individual” (Hernández et al., 2006, p.105). 
Chávez (2007), definió a la investigación descriptiva correlacional como 
“aquella que está orientada a obtener información relacionada con la condición 
real de las personas, objetos o fenómenos, tal cual como se presentaron en el 
momento de su recolección.” (p. 135). 
 
2.1.3. Diseño 
El plan de la indagación es no experimental transeccional. Sobre este plan, Toro y 
Parra (2006) señalan: “su propósito es describir variables y analizar su incidencia 
e interrelación en un momento dado” (p. 158). 
 
2.1.4. Método 
En el análisis se empleó el procedimiento hipotético-deductivo que “se basa en un 






rebatir o adultera tales hipótesis, suponiendo de ellas conclusiones que deben 
conformarse con los hechos” (Bernal, 2010, p. 60). 
 
2.2. Variables, operacionalización 
 
2.2.1. Relaciones interpersonales. 
 
Definición conceptual 
Vínculo entre personas “es un vínculo mutuo entre dos o más personas” 
(Bisquerra, 2003, p. 23). 
Definición operacional 
El vínculo entre personas fueron medidas con un balance tipo escala de Likert en 
sus 3 dimensiones y 18 indicadores de por lo cual se alcanzó 18 ítems que miden 
las dimensiones: comunicación, conductas y interacción. 
 
2.2.2. Desempeño laboral. 
 
Definición conceptual 
La realización profesional “es el comportamiento del trabajador en la búsqueda de 
los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los 
objetivos” (Chiavenato, 2000, p. 249). 
 
Definición operacional 
Se midió por medio de una herramienta tomando en consideración las 
dimensiones de desempeño profesional de todo el personal administrativos, es 
decir, 3 dimensiones y 13 indicadores de lo cual se alcanzó 23 ítems en resultado 
en la escala de Likert. 
2.3. Población y muestra 
 
2.3.1. Población 
La población sujeta a investigación está conformada por 104 empleados de la 
Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de SUNARP-Sede Lima, contratados 







2.3.2. Muestra y muestreo 
La Muestra es una fracción de habitantes seleccionada, el valor de dimensión del 
modelo es una de las apariencias a definir en la investigación, para poder 
determinar el grado de credibilidad que otorgamos a los efectos alcanzados. 
Los tipos de muestreo son probabilístico y no probabilístico y la elección 
depende de los objetivos si quieren que sea representativo o no, y la contribución 
que se pretenda realizar en la investigación. 
En la indagación se empleó el muestreo probabilístico, aleatorio simple, 
que es basado en el azar o la suerte, por lo que a todos los elementos tendrán la 
misma probabilidad de ser seleccionados, para conformar la muestra. (Hernández 
et al., 2014). 
La muestra de estudio se obtuvo en fundamento de un cálculo de ecuación 
estadística proporcional de las poblaciones, fórmula muy utilizada para calcular la 
muestra, donde partiremos de la suma del pueblo a investigar, trabajando a la 
altura de seguridad del 95% y un tope de equivocación del 5%, quedando la 
muestra conformada por 82 unidades muéstrales, habiendo aplicado la fórmula 
siguiente tomada de Moya (2010): 
 
n = N . Z2 . p . q 
 
e2 . (N-1) + Z2 . p . q 
Nivel de confianza = 95% 
N = tamaño de la población 
Z = Valor Critico en tabla Normal (1.96) 
P = proporción de desempeño adecuado (p=0.5) 
q = proporción de desempeño inadecuado (q=0.5) 







2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
2.4.1. Técnicas 
Para la recaudación de información de las ambas variables fue empleada el medio 
de investigación por medio de la adaptación de los niveles que tal como señalaron 
Sánchez y Reyes (2006) sustentaron que los métodos del recojo de notas es el 
formato que al igual que, el investigador recolecte su informe de la existencia a 
examinar en base a la finalidad de la indagación, del mismo modo que tales 
métodos podrían ser posibles directas o indirectas. 
 
2.4.2. Instrumentos 
Para la acumulación de datos en el caso de las 2 variables se fijó el formulario con 





























En el actual estudio se tuvo como fin general establecer si hay conexión entre el 
vínculo entre personas y el desenvolvimiento profesional de los empleados de la 
Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de SUNARP-Sede Lima, periodo 
2018. Conforme los resultados, el procesamiento de información realizado y 
habiéndose aplicado los instrumentos estadísticos, se evidencia que la variable es 
el vínculo entre personas Interpersonales tiene una idoneidad positiva 
considerable y significativa con la variable Desenvolvimiento Laboral pues, el 
factor de idoneidad en medio de esta variable resultó en r=0,898 y un nivel de 
significancia p=0,00 inferior a la altura de importancia teórico de 0,05. Y 
consecuente a ello se infiere que rotundamente niegue la presunción incorrecta, y 
se admite la posible premisa, ya que hay un vínculo considerable entre las dos 
variables, por lo que la variable Relaciones entre personas es un componente que 
incide y se vincula con el desenvolvimiento profesional, siendo necesaria la 
aplicación de otras dimensiones en los instrumentos si se requiere incrementar y 
potenciar la relación de estas. 
Por otro lado, se pudo observar que las Relaciones Interpersonales presentan una 
frecuencia mayor en el nivel regular, pues dicha percepción fue del 48,8% y para 
el suceso de la variable Desempeño Laboral la frecuencia mayor fue en el nivel 
alto, dado que la percepción fue del 69,5%. 
Ahora bien, haciendo una contrastación de los antecedentes internacionales 
desarrollados con la conclusión de análisis alcanzados, estos nos señalan 
similitud con la investigación desarrollada por Villadiego y Alzate (2017), concluyó 
que el desempeño laboral no posee un alto suceso en el ambiente, realizando un 
cotejo con distintas variables, pero que sí se deben plantear opciones a fin de 
disminuir la amenaza, ello a comparación de la interacción entre personas que sí 
influyen considerablemente en el ambiente. En referencia a esta investigación 
podremos confirmar coincidencias con los resultados obtenidos, aunque se debe 
señalar que fue de tipo expositivo con enfoque mixto y se utilizó como instrumento 
un formulario de componentes de peligro psicosocial en el campo laboral forma A 






de la herramienta para el examen de elementos de peligro psicosocial de la 
Universidad Pontificia Javeriana. 
Por otro lado, podemos observar que Paredes (2015) en su investigación 
denominada Incidencia del Clima Laboral en el desempeño de los trabajadores,  
en el área de Gestión de Recursos Humanos en la empresa RECIPLAST DEL 
ECUADOR C.A., de la ciudad de Quito, concluyó que si bien, la mayoría de los 
trabajadores manifiestan satisfacción, motivación y una actitud positiva en relación 
a los fines, cargos y vista de la asociación como un todo, y específicamente, de 
acuerdo a la actividad desempeñada individualmente y las relaciones 
interpersonales; en general, se aprecian dificultades en el clima laboral, que 
repercuten negativamente en su desempeño laboral. Se debe tener en cuenta que 
esta tesis tuvo un diseño cualicuantitativo y de tipo correlacional; con una 
población de 46 operadores, a los que se realizó una entrevista de 32 preguntas 
cerradas. 
Comparando nuestros los resultados con la tesis de Beiza (2012), podemos 
percibir que éste realizó una investigación de modo descriptivo, pero con boceto 
de campo, empleándose una muestra de 13 estudiantes que representaban el 
59% del conjunto de los habitantes considerada. Por otro lado, se utilizó el método 
de la indagación y como instrumento se utilizó un formulario con escala múltiple o 
politómica, conformado por 31 interrogantes ocultas con trio de escalas de 
respuesta que fueron: siempre, a veces y nunca. La confiabilidad de dicho 
instrumento fue calculada con el coeficiente de Alpha de Cronbach que otorgo al 
igual que consecuencia 0,91 lo que significa que poseía un rango de muy alto de 
confiabilidad. Este autor concluyó manifestando que los sujetos estudiados no 
utilizaban las conexiones entre personas como un instrumento para mejorar y 
optimizar el ambiente de la asociación en el área de estudio y, por esa razón no 
era posible un trabajo en equipo; además, los docentes no poseían características 







Haciendo una contrastación con los antecedentes nacionales planteados, 
encontramos algunas semejanzas con el estudio de Muñoz (2017), realizó una 
indagación de modo sustantivo, nivel descriptivo correlacional y diseño no 
empírico, de corte transversal, utilizó el muestreo no probabilístico intencional, 
escogiendo un indicio de 68 empleados de personal del consultorio de 
neonatología del Hospital Arzobispo Loayza de Lima. Por otro lado, efectuó un 
análisis descriptivo y correlacional mediante el coeficiente de Rho de Spearman, 
obteniendo como resultado Rho=, 754, lo que significaba un gran enlace entre las 
variables y tal significancia de ρ = 0.00 (ρ < 0.05), motivo por esta razón se niega 
la presunción no valida y manifestó que hay un vínculo practico y elocuente en 
medio de las variables de su investigación. 
Haciendo una comparación con la tesis de Gómez (2017) podemos 
observar que aquel tuvo un enfoque cuantitativo, el modo de análisis fue básico, 
diseño no experimental y transaccional correlacional. El pueblo que se consideró 
estuvo conformado por 33 trabajadores administrativos del área de estudio, 
escogiéndose para la muestra la misma cantidad de trabajadores, con un margen 
de error del 5% y seguridad del 95%. Se empleó el método y como herramienta de 
recopilación de información de formularios que obtuvo un alfa de Cronbach de 
,919 de confiabilidad para su aplicación en la investigación. Concluye afirmando 
que los vínculos entre personas se enlazan de forma efectiva alta junto al 
desenvolvimiento profesional del personal del campo estudiado pues, al contrastar 
la presuposición general de la investigación, se alcanzó un valor sig.,000 level de 
significancia, y un coeficiente de 0.722. 
 
Por otro lado, analizando la investigación de Vásquez (2015) se puede 
examinar que aquel fue descriptivo no experimental, correlacional de enfoque 
cuantitativo; se utilizó el muestreo no probabilístico por beneficio, aplicándose a 







de relaciones interpersonales y un formulario para la variable desempeño laboral. 
De sus efectos denota que el origen de vínculos entre personas de interacción y 
empleo, son los que tienen alta continuidad, a comparación del factor actitudes 
que se denota con menor intensidad en el personal del Centro de Salud Morales. 
Por otra parte, menciona que el 46 de las personas de observación muestra 
presenta un desenvolvimiento profesional que se traduce en el grado en que la 
organización logra sus objetivos. En su deducción afirma que hay vínculo entre 
relaciones entre personas y capacidad profesional en los empleados del Centro de 
Salud Morales pues, luego de efectuar el análisis logro un importe de 11.97 para 
el X2 analizado, con el límite de fallo de 0.05 y con 04 grados de albedrio, 































Primera: De las conclusiones se puede observar que la variable Relaciones entre 
personas tiene correlación positiva alta y significativa con el 
rendimiento laboral, conforme al coeficiente de correlación de 
Spearman obtenido (r = ,898) y la trascenencia, (p=0.000 inferior que 
0.01); por todo lo que niega la suposición anulado y se admite la 
presunción del análisis: Sí aceptado el vínculo entre las conexiones 
entre personas y el desenvolvimiento profesional de los empleados 
de la sección de personas jurídicas de SUNARP-Sede Lima, periodo 
2018. 
Segunda: Respecto a la relación de la verificación de suposición preparada 1, se 
entiende que la variable Relaciones Interpersonales tiene correlación 
positiva alta, según el coeficiente de correlación de Spearman 
obtenido (r = ,859) y la importancia, (p=0.000 menor que 0.01) en 
relación con la dimensión Eficacia; por lo que, se niega la suposición 
invalida y se aprueba la presunción de la indagación: Sí hay vínculo 
entre las relaciones entre personas y la eficacia laboral de los 
individuos de la Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de 
SUNARP-Sede Lima, periodo 2018. 
Tercera: Del contraste realizado a la presunta especifica 2, se puede ver que la 
variable Relaciones Interpersonales tiene correlación positiva alta, 
según el coeficiente de correlación de Spearman obtenido (r = 
,744) y la significancia, (p=0.000 menor que 0.01) en relación con la 
dimensión Eficiencia; por lo que, se rechaza la premisa invalida y se 
acepta la premisa de análisis: Sí hay vinculo en medio de las 
relaciones entre personas y la eficiencia profesional de los individuos 
de la Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de SUNARP-Sede 
Lima, periodo 2018. 
Cuarta: De la muestra de hipótesis 3, se puede examinar que la variable 
Relaciones entre personas tiene conformidad positiva alta, según la 
fórmula de correlación de Spearman obtenido (r = ,893) y la 
significancia, (p=0.000 menor que 0.01) en relación con la dimensión 
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Productividad; por lo cual es negado la presunción no valida y es 
admitida la hipótesis de la investigación: Sí existe vínculo entre las 
conexiones entre personas y la utilidad laboral de los empleados de la 








































Primera: Conforme a los efectos, conseguidos podemos observar que existe 
vínculo directo entre las relaciones entre personas y el desenvolvimiento 
laboral en la Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de SUNARP- 
Sede Lima, periodo 2018; razón por la cual, se recomienda, a los líderes 
de la institución mantener la metodología aplicada e implementar 
herramientas para la mejora constante y fortalecimiento en las relaciones 
entre individuos entre los miembros de la institución. 
Segunda: Conforme a los efectos alcanzados, se evidencia que las relaciones 
entre personas también están relacionadas significativamente y por 
tanto inciden en la eficacia profesional de los empleados de la Gerencia 
de Personas Naturales y Jurídicas de SUNARP-Sede Lima, periodo 
2018; motivo por el cual se recomienda a los líderes de la institución, el 
diseño de políticas que incluyan actividades de mejora de las  
relaciones entre personas entre los integrantes de dicha institución con 
la finalidad de perfeccionar el desenvolvimiento profesional de los 
empleados. 
Tercera: Habiendo quedado evidenciada la correlación positiva alta entre las 
relaciones interpersonales y la eficiencia laboral de los trabajadores de la 
Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de SUNARP-Sede Lima, 
periodo 2018; se recomienda a los directivos y responsables del  
personal en la institución, afianzar la eficiencia de los trabajadores 
ofreciéndoles espacios donde puedan desarrollarse personal y 
socialmente. 
Cuarta: Finalmente, habiéndose observado una conexión positiva grande entre el 
vínculo entre relaciones de personas y el rendimiento de los que laboran 
en la Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de SUNARP-Sede 
Lima, periodo 2018; se recomienda mantener las políticas implantadas, 
sin perjuicio de realizar cambios que puedan incentivar a los trabajadores 
a desarrollar mejor sus funciones en mérito a su bienestar personal y 
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Anexo A: Matriz de Consistencia 
Título: Relaciones interpersonales y desempeño laboral en la Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de SUNARP-Sede 
Lima, 2018. 
Autor: Patricia Karina Ayala Díaz 
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METODO Y DISEÑO POBLACION, MUESTRA Y 
MUESTREO 
TECNICAS E INSTRUMENTO ESTADÍSTICA 
1. Enfoque: Cuantitativo. 
 
 
2. Tipo de investigación: 
Descriptivo-correlacional. 
 
3. Diseño de Investigación: No 
experimental transeccional o 
transversal. 
Población: está conformada 104 
trabajadores de la Gerencia de 
Personas Naturales y Jurídicas de 
SUNARP-Sede Lima, contratados 
bajo la modalidad CAS. 
Muestreo: Aplicaremos, el muestreo 
probabilístico, aleatorio simple, 
quedando una muestra conformada 
por 82 personas. 
1. Técnica: Técnica de la encuesta 
mediante la aplicación de las 
escalas. 
 
2. Instrumentos: Se aplicará el 
cuestionario con escalamiento Likert 
de acuerdo a las dimensiones e 
indicadores operacionalizados 
oportunamente. 
Los resultados obtenidos serán 
analizados a través de la estadística 
descriptiva y la estadística 
inferencial con el programa SPSS 
V25, una vez cuantificados y 
ordenados. Asimismo, se 
presentarán en tablas y gráficos 
estadísticos esféricos con su 
correspondiente interpretación. 
4. Método: se utilizará el método 
hipotético-deductivo. 




Anexo B: Instrumentos 
 
 
 CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE “RELACIONES 
 INTERPERSONALES” EN LA GERENCIA DE PERSONAS NATURALES Y 
JURÍDICAS DE SUNARP-SEDE LIMA-2018 
Estimado trabajador, este cuestionario tiene como objetivo evaluar las relaciones 
interpersonales dentro del área en el que usted labora, dicha información es 
anónima y serán empleados para efectos netamente académicos, para lo cual se 
les solicita contestar los siguientes ítems de forma veraz y consciente. 
Instrucciones: 
Margue con una X el número que considere correcto con base en las siguientes 
escalas: 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
1 2 3 4 5 
 
 
Nº ENUNCIADOS ESCALAS 




¿Existe flexibilidad para consultar con 
frecuencia a su jefe inmediato y a sus 
compañeros sobre su trabajo sin mayor 
problema? 
     
 
2 
¿Su jefe inmediato y sus compañeros se 
interesan por el trabajo que realiza y por su 
estado de ánimo? 
     
3 
¿Dentro de tu área de trabajo se valoran y 
toman en cuenta tus ideas o aportes? 
     
4 
¿Su jefe inmediato se preocupa por el 
aprendizaje y superación de los trabajadores? 
     
 
5 
¿Sus ideas y opiniones expresadas 
asertivamente son respetadas por sus 
compañeros y jefe inmediato? 






¿Sus compañeros de trabajo saben guardar 
silencio y escuchar cuando uno lo necesita? 
     
 DIMENSIÓN ACTITUDES 1 2 3 4 5 
7 
¿Recibe un trato respetuoso de sus compañeros 
de trabajo y su jefe inmediato? 
     
8 
¿Su jefe inmediato comprende sus problemas y 
necesidades en el trabajo? 
     
9 
¿Sus compañeros de trabajo se ayudan 
solidariamente frente a cualquier problema? 
     
10 
¿Sus compañeros de trabajo asumen sus 
acciones con responsabilidad? 
     
11 
¿Sus compañeros cooperan conjuntamente 
para alcanzar los objetivos y metas trazadas? 
     
 
12 
¿En su área laboral son capaces de aceptar 
amistosamente a nuevos compañeros de 
trabajo? 
     
 DIMENSIÓN TRATO 1 2 3 4 5 
13 
¿En su área de trabajo se practica el 
agradecimiento cuando se realiza algún favor? 
     
14 
¿Las relaciones interpersonales son cordiales y 
abiertas entre sus compañeros de trabajo? 
     
15 
¿Sus compañeros de trabajo actúan con 
sencillez? 
     
16 
¿En su área de trabajo se realizan dinámicas 
para fortalecer los valores entre compañeros? 
     
17 
¿Las conversaciones entre los integrantes de su 
grupo laboral son amables? 
     
18 
¿Los integrantes de su grupo de trabajo 
comparten y celebran sus logros? 
     
 




CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE “DESEMPEÑO LABORAL” EN 
LA GERENCIA DE PERSONAS NATURALES Y JURÍDICAS DE SUNARP- 
SEDE LIMA-2018 
Estimado trabajador, este cuestionario tiene como objetivo evaluar el desempeño 
laboral dentro del área en el que usted labora, dicha información es anónima y 
serán empleados para efectos netamente académicos, para lo cual se les solicita 
contestar los siguientes ítems de forma veraz y consciente. 
Instrucciones: 
Margue con una X el número que considere correcto con base en las siguientes 
escalas: 
Nunca A veces Casi siempre Siempre 
1 2 3 4 
 
Nº ENUNCIADOS ESCALAS 
 DIMENSIÓN EFICACIA 1 2 3 4 
1 
¿Acostumbra cumplir las metas dentro de los 
cronogramas establecidos? 
    
2 ¿Las metas establecidas resultan alcanzables?     
 
3 
¿Se resuelve los problemas relacionados con sus 
tareas, sin recurrir a los demás? 
    
4 
¿Las tareas que le asignan son de acuerdo a su perfil 
profesional? 
    
5 
¿Las actividades asignadas se realizan en el horario 
de trabajo? 
    
6 
¿Conoce las funciones que desarrolla cotidianamente 
en su puesto de trabajo? 
    
7 ¿Logra desarrollar su trabajo con calidad?     
8 ¿Logra realizar las actividades que le han asignado?     
 DIMENSIÓN EFICIENCIA 1 2 3 4 
9 
¿Su  grado  de responsabilidad está acorde a su 
capacidad profesional? 
    
10 
¿La responsabilidad que le asignan lo motiva a un 
mayor perfeccionamiento? 
    
11 
¿El nivel del conocimiento técnico permite su 
desenvolvimiento oportuno en su puesto de trabajo? 
    
 
12 
¿Le ofrecen capacitación específica y constante para 
elevar su nivel de conocimientos sobre el desarrollo 
de sus funciones? 
    
13 
¿El liderazgo ejercido en su área lo motiva a mejorar 
su trabajo? 






¿Lograría adaptarse con rapidez a los cambios que 
se generan en su entorno? 
    
15 
¿El tiempo que le otorgan para el desarrollo de sus 
actividades es suficiente? 
    
 DIMENSIÓN PRODUCTIVIDAD 1 2 3 4 
16 
¿Logra eficientemente cada una de las tareas que le 
asignan? 
    
17 
¿Los servicios que se brindan en su área de trabajo 
son atendidos eficientemente? 
    
18 
¿Logra desarrollar con eficacia su trabajo dentro de la 
institución? 
    
19 ¿Su labor resulta productiva todo el tiempo?     
20 
¿Su nivel de producción es acorde a lo que está 
establecido por las políticas de la entidad? 
    
21 
¿Llega a cumplir siempre con las metas establecidas 
de la institución? 
    
22 
¿Contribuye cotidianamente con el cumplimiento de 
los objetivos de la institución? 
    
23 
¿Los objetivos propuestos por la institución resultan 
alcanzables en su área? 
    
 














































 DIMENSION TRATO Si No Si No Si No  
13 jo se practica el agradecimiento cuando se 








14 ' ersonales son cordiales y abiertas entresus 
cLmpa   o e 
       
15 ¿Sus eompañeros de trabajo actñan con sencillez?        
16 ¿En su ârea de trabai se realizan dinâmicas para fortaleeer los 
i'alores entre cotnpañeros? 
       
17 nd   ersaciones  entre  los  integrantes  de su gnipo  laboral  son 
aI ll fl b:• 
       
18 telegrams de su gnipo de trabajo comparten y celebran sus        
Observaciones (precisar 
suficiencia): 
Opinifin deaplic d:  Aplicable Aplieable después de torregir 
 
Apellidos y   nombres   del   juez  validador.  Dr Mg:   . .. .   . . 









1Pertinencia:El hem corresponde d concepto teorlco foimMado. 
fltelevancia: El Item es apropiado para repressntar al components o 
dimension espeslfira dd constructo 
°Claridad: Se entiende sin dificultad dguna d enunciado del item, es 
contiso, exacto y directo 
 
Nota:Sufciencia, sedicesuficiencia cuando los items plarteados 
son suflcientes para medlr ladimens]dn 
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llnenc la:El Item corresponde at concepto teorlco formul ado. 
levancla: El Item es apropiado para represantar al componente o 
ans}dn especlflce del consfruclo 
\ridad: Se entiendo sin difictJttad alguna e\ enuncTad a del item. as 
.ieo, exacto y directo 
 
a: Suficlencia, ee dice suficiencia cuando los Items pl anteados 
suficlentae para medir la d inn ensidn 
 
 













































































41 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 4 
42 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 
43 1 1 2 1 2 1 2 4 3 2 2 2 1 2 2 3 4 5 
44 1 1 2 1 2 1 2 2 4 1 1 2 1 2 2 1 1 1 
45 4 3 3 4 4 4 4 4 3 2 5 4 4 4 5 5 4 5 
46 3 2 5 2 5 2 3 5 3 2 2 5 4 4 4 3 4 5 
47 1 1 2 2 3 2 3 3 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 
48 3 3 1 2 5 2 5 3 4 4 4 3 3 3 3 2 2 2 
49 3 2 3 3 2 2 2 4 1 2 2 2 2 2 2 3 4 5 
50 3 5 2 5 2 3 2 5 3 1 5 2 5 4 4 3 4 5 
51 1 1 2 1 2 1 2 2 4 1 1 2 1 2 2 1 1 1 
52 3 5 5 5 5 5 4 4 3 2 4 5 4 3 4 3 4 4 
53 3 2 5 2 5 2 5 5 3 2 2 5 2 5 5 3 4 5 
54 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 1 1 1 2 2 1 1 1 
55 3 4 4 3 4 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 
56 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 5 5 3 4 5 
57 3 5 2 5 2 5 2 2 3 2 3 2 2 2 3 1 3 2 
58 1 1 2 1 2 1 2 2 4 1 1 2 3 3 3 2 2 2 
59 3 5 5 5 5 5 5 5 3 2 5 5 2 2 2 3 4 5 
60 3 2 5 2 5 2 5 5 3 2 2 5 2 5 5 3 4 5 
61 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 4 
62 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 
63 1 1 2 1 2 1 2 4 3 2 2 2 1 2 2 3 4 5 
64 1 1 2 1 2 1 2 2 4 1 1 2 1 2 2 1 1 1 
65 4 3 3 4 4 4 4 4 3 2 5 4 4 4 5 5 4 5 
66 3 2 5 2 5 2 3 5 3 2 2 5 4 4 4 3 4 5 
67 1 1 2 2 3 2 3 3 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 
68 3 3 1 2 5 2 5 3 4 4 4 3 3 3 3 2 2 2 
69 3 2 3 3 2 2 2 4 1 2 2 2 2 2 2 3 4 5 
70 3 5 2 5 2 3 2 5 3 1 5 2 5 4 4 3 4 5 
71 1 1 2 1 2 1 2 2 4 1 1 2 1 2 2 1 1 1 
72 3 5 5 5 5 5 4 4 3 2 4 5 4 3 4 3 4 4 
73 3 2 5 2 5 2 5 5 3 2 2 5 2 5 5 3 4 5 
74 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 1 1 1 2 2 1 1 1 
75 3 4 4 3 4 3 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 
76 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 5 5 3 4 5 
77 3 5 2 5 2 5 2 2 3 2 3 2 2 2 3 1 3 2 
78 1 1 2 1 2 1 2 2 4 1 1 2 3 3 3 2 2 2 
79 3 5 5 5 5 5 5 5 3 2 5 5 2 2 2 3 4 5 
80 3 2 5 2 5 2 5 5 3 2 2 5 2 5 5 3 4 5 
81 1 1 2 1 2 1 2 2 4 1 1 2 1 2 2 1 1 1 





























































































Anexo F: Artículo Científico 
 
1. Título 
Relaciones interpersonales y desempeño laboral en la Gerencia de Personas 
Naturales y Jurídicas de SUNARP-Sede Lima, 2018. 
 
2. Autora 
Ayala Díaz, Patricia Karina, kayala_luna@hotmail.com , Escuela de Posgrado 
Universidad César Vallejo Filial Lima Norte. 
 
3. Resumen 
La presente investigación tuvo como objetivo general determinar si existe relación 
entre las relaciones interpersonales y desempeño laboral de los trabajadores de la 
Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de SUNARP-Sede Lima, 2018, se 
empleó el tipo de investigación básica, de nivel descriptivo correlacional, de 
enfoque cuantitativo; de diseño no experimental y de corte transversal, cuya 
población estuvo formada por 104 trabajadores con una muestra conformada por 
82 unidades de análisis y el tipo de muestra fue probabilístico con muestreo 
aleatorio. Se llegó a la conclusión que la variable Relaciones Interpersonales tiene 
correlación positiva alta y significativa con el Desempeño laboral, según el 
coeficiente de correlación de Spearman obtenido (r = ,898) y la significancia, 
(p=0.000 menor que 0.01); por lo que, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 
hipótesis de la investigación: Sí existe relación entre las relaciones  
interpersonales y el desempeño laboralde los trabajadores del área de personas 
jurídicas de SUNARP-Sede Lima, periodo 2018. 
 
Palabras clave: 
Relaciones interpersonales, desempeño laboral, comunicación, actitudes, trato, 






The present investigation entitled: "Interpersonal relations and labor performance 
in the Management of Natural and Legal Persons of SUNARP-Sede Lima, 2018", 
aimed to determine if there is a relationship between interpersonal relationships 
and the work performance of the employees of the Management of Natural and 
Legal Persons of SUNARP-Lima Headquarters, 2018. 
The research design is of a non-experimental type with descriptive 
correlational design and the sample was constituted by 82 workers of the 
Management of Natural and Legal Persons of SUNARP-Sede Lima, 2018. 
Likewise, the technique used for data collection was the survey and the instrument 
used was a questionnaire with Likert scaling. 
With the obtained results it is concluded that the interpersonal relationships 
do have relation with the labor performance, because there is a high and 
significant positive correlation between both variables because the Rho was of, 
898 and the level of significance was 0.00 that is, less than 0.05 to 100%, 
confirming that the better interpersonal relationship, the higher job performance. 
 
5. Keywords 
Interpersonal relationships, work performance, communication, attitudes, 
treatment, efficiency, efficiency, productivity. 
 
6. Introducción 
En la actualidad, podemos observar frecuentemente dentro de las instituciones 
problemas de insatisfacción laboral, ya sea por la baja remuneración, mala 
relación con los compañeros o jefes., actitudes negativas del jefe hacia sus 
subordinados o por excesivas exigencias o cumplimientos de funciones que no le 
competen al trabajador, etc., ello a consecuencia de la mala organización en las 
unidades de trabajo y la forma de gestionarlo, problemas relacionales y 
principalmente falta de una correcta comunicación entendida desde la escucha 
activa, la empatía y la autenticidad. 
Deci y Ryan (2008), en su teoría de la Auto-Determinación, desarrollan el 
tema de la motivación intrínseca considerando que, desde el punto de vista 
psicológico, es que los individuos mantengan relaciones interpersonales 




intrínseca y satisfacción. En ese sentido, el personal de una institución puede 
desempeñar su labor de forma competente, sin embargo, simultáneamente puede 
sentirse insatisfecho con el entorno laboral y las condiciones de trabajo pues, son 
frecuentes las relaciones hostiles entre los miembros de un grupo ya sea por 
malos entendidos, resentimientos, envidia, entre otros, lo que refleja la falta de 
unión y comunicación para el buen desarrollo de las actividades y el logro de las 
metas institucionales. 
Al respecto, Faria (1995) considera al desempeño laboral como el efecto 
del comportamiento de los trabajadores al momento de ejercer sus funciones, sus 
tareas o atribuciones, lo cual depende de en gran parte de un proceso de 
interacción entre él y la organización. En ese sentido, en el ámbito laboral sería 
importante la estabilidad de los trabajadores que ingresan a las empresas pues, 
constituye un beneficio que le corresponde por derecho según el puesto que va a 
ocupar. Ello, es primordial para un mejor desempeño laboral del trabajador en la 
empresa u organización, pues constituye un pilar fundamental para evaluar el 
nivel de efectividad y éxito de la institución. 
Por otra parte, está comprobado que la estabilidad laboral genera en el 
trabajador tranquilidad, bienestar, motivación y buen estado emocional que 
permitirán una producción mayor y un enfoque hacia otros panoramas que lo 
incentiven a mejorar su desarrollo y bienestar tanto en la organización como en el 
entorno social. 
Por ello, la presente investigación tiene como objetivo demostrar que en la 
actualidad se evidencia un bajo desempeño laboral de los trabajadores de la 
Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de SUNARP, en el sentido que las 
relaciones interpersonales y la comunicación no es muy favorable entre sus 
miembros, por lo que es necesario y urgente investigar el por qué y las causas 
que ahondan con mayor fuerza este problema, para así poder dar algunas 
alternativas de solución y mejora del clima laboral entre todos los integrantes del 
área materia de estudio, logrando finalmente un cambio de actitudes, pues ello 
que afecta negativamente el desarrollo institucional. 
 




Dentro de los trabajos previos internacionales, citamos por ejemplo a Villadiego y 
Alzate (2017) que desarrollaron la tesis titulada Análisis del clima organizacional y 
su relación con el desempeño laboral y las relaciones interpersonales en 
Petroleum & Logistics S.A.S. en la ciudad de Bogotá, durante el primer semestre 
de 2016. Universidad de Cartagena-Colombia. Su objetivo fue conocer la relación 
que existe entre el desempeño laboral y las relaciones interpersonales entre los 
trabajadores de Petroleum & Logistics S.A.S. con el clima organizacional. La 
investigación fue de carácter descriptivo con enfoque mixto. Se aplicó a los 
trabajadores el cuestionario sobre los factores de riesgo psicosocial intralaboral 
forma A tomado de la batería de instrumentos para la evaluación de factores de 
riesgo psicosocial de la Universidad Pontificia Javeriana. Se concluyó que el 
desempeño laboral no tiene una gran incidencia en el clima, en comparación con 
otras variables, pero que sí se deben abordar soluciones para aminorar su riesgo, 
ello a diferencia de las relaciones interpersonales que sí influyen en gran medida 
en el clima y las cuales no se encuentran afianzadas entre los colaboradores. 
Asimismo, respecto a los trabajos previos nacionales más recientes, 
citamos a Muñoz (2017) quien presentó la tesis titulada Relaciones 
interpersonales y desempeño laboral del personal de enfermería de neonatología 
Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015. Universidad César Vallejo. La línea de 
investigación fue Gestión en los Servicios de Salud. El objetivo de la investigación 
fue determinar la relación entre las relaciones interpersonales y desempeño 
laboral del personal de enfermería de neonatología Hospital Arzobispo Loayza 
Lima 2015, siendo un estudio de tipo sustantivo, nivel descriptivo correlacional y 
diseño no experimental, de corte transversal. Utilizó el muestreo no probabilístico 
intencional, escogiendo una muestra de 68 trabajadores de enfermería de 
neonatología del Hospital Arzobispo Loayza de Lima. Por otro lado, efectuó un 
análisis descriptivo y correlacional mediante el coeficiente de Rho de Spearman, 
obteniendo como resultado Rho=, 754, lo que significaba una alta relación entre 
las variables y una significancia de ρ = 0.00 (ρ < 0.05), motivo por el cual, rechazó 
la hipótesis nula y manifestó que existe relación positiva y significativa entre las 
variables de su estudio. 
 




En el marco teórico de la investigación se utilizaron distintos autores para definir a 
las variables de estudio. En el caso del término relaciones interpersonales se citó 
a Bisquerra (2003), quien señaló que una relación interpersonal “es una 
interacción recíproca entre dos o más personas” (p. 23). Es decir, las relaciones 
sociales entre individuos, ya sea dentro de una organización o grupo, constituyen 
una interacción social que podría encontrarse también regulada para mantener el 
orden y la paz social. 
Por otro lado, Murillo (2008) consideró que “las relaciones humanas están 
basadas en reglamentos aceptados por las mismas personas las cuales están 
establecidas principalmente en los vínculos sociales que entablan los individuos y 
son básicos en el progreso individual e intelectual de los seres humanos” (p. 65). 
Con respecto al término desempeño laboral, se mencionó a Mora (2007), 
quien señala que el desempeño en el ámbito laboral son aquellas acciones o 
comportamientos observados en los empleados en el desarrollo de sus 
actividades, lo cual se considera relevante para el cumplimiento de las metas de  
la organización, lo que puede ser calculado en base a las competencias de cada 
individuo y la cantidad de su aporte a la empresa. 
Por su parte, Strauss y Sayles (1981), expresaron que el desempeño 
laboral es la descripción de los conocimientos y habilidades del individuo que se 
verifican en el desarrollo de la función productiva, a partir de las exigencias de 
calidad esperada por el sector respectivo, es decir, se describe como las 
características de los participantes de un sector que realiza funciones productivas. 
Asimismo Chiavenato (2000), señaló que el desempeño laboral es desarrollar al 
máximo el potencial del empleado, y procurar así alcanzar la mayor productividad 
y eficiencia en el desarrollo de sus funciones. Entonces, dicho potencial será 
importante para la organización en la medida que refleje una mayor producción. 
 
7. Metodología 
El enfoque de la presente investigación es cuantitativo, pues se analizaron los 
datos recolectados a través de encuestas para poder comprobar la hipótesis 
planteada y poder establecer patrones de correlación y poder probar teorías. 
Asimismo, es descriptiva porque “busca especificar las propiedades, las 




cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis” (Morán & Alvarado, 2010, 
p.8). 
Por otro lado, el diseño de la investigación es no experimental  
transeccional o transversal y se utilizó el método hipotético-deductivo que 
“Consiste en un procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de 
hipótesis y busca refutar o falsear tales hipótesis, deduciendo de ellas 
conclusiones que deben conformarse con los hechos”. (Bernal, 2010, p. 60). 
 
8. Resultados 
Conforme la tabla 1, se puede observar que la variable Relaciones  
Interpersonales tiene correlación positiva alta, según el coeficiente de correlación 
de Spearman obtenido (r = ,898) y la significancia, (p=0.000 menor que 0.01) en 
relación con el Desempeño laboral; por lo que, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis de la investigación: Sí existe relación entre las relaciones 
interpersonales y el desempeño laboral de los trabajadores del área de personas 
jurídicas de SUNARP-Sede Lima, periodo 2018. 
Tabla 1 

















Interpersonales Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 82 82 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 




Conforme la tabla 2, se puede observar que la variable Relaciones 
Interpersonales tiene correlación positiva alta, según el coeficiente de correlación 
de Spearman obtenido (r = ,859) y la significancia, (p=0.000 menor que 0.01) en 
relación con la dimensión Eficacia; por lo que, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis de la investigación: Sí existe relación entre las relaciones 
interpersonales y la eficacia laboral de los trabajadores de la Gerencia de 
Personas Naturales y Jurídicas de SUNARP-Sede Lima, periodo 2018. 
Tabla 2 




















**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 




Conforme la tabla 3, se puede observar que la variable Relaciones 
Interpersonales tiene correlación positiva alta, según el coeficiente de correlación 
de Spearman obtenido (r = ,744) y la significancia, (p=0.000 menor que 0.01) en 
relación con la dimensión Eficiencia; por lo que, se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis de la investigación: Sí existe relación entre las relaciones 
interpersonales y la eficiencia laboral de los trabajadores de la Gerencia de 









  82 82 





























Interpersonales Sig. (bilateral) . ,000 









Sig. (bilateral) ,000 . 
N 82 82 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Nota: Análisis estadístico SPSS. 
 
Conforme la tabla 4, se puede observar que la variable Relaciones 
Interpersonales tiene correlación positiva alta, según el coeficiente de correlación 
de Spearman obtenido (r = ,893) y la significancia, (p=0.000 menor que 0.01) en 
relación con la dimensión Productividad; por lo que, se rechaza la hipótesis nula y 
se acepta la hipótesis de la investigación: Sí existe relación entre las relaciones 
interpersonales y la productividad laboral de los trabajadores de la Gerencia de 
Personas Naturales y Jurídicas de SUNARP-Sede Lima, periodo 2018. 
Tabla 4 














Interpersonales Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 82 82 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 






En la presente investigación se tuvo como objetivo general determinar si Existe 
relación entre las relaciones interpersonales y el desempeño laboral de los 
trabajadores de la Gerencia de Personas Naturales y Jurídicas de SUNARP-Sede 
Lima, periodo 2018. Conforme los resultados, el procesamiento de información 
realizado y habiéndose aplicado los instrumentos estadísticos, se evidencia que la 
variable Relaciones Interpersonales tiene una correlación positiva considerable y 
significativa con la variable Desempeño Laboral pues, el coeficiente de correlación 
entre esta variables resultó en r=0,898 y un nivel de significancia p=0,00 menor al 
nivel de significancia teórico de 0,05. Por lo tanto se puede inferir que se ha 
rechazado la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis alterna, ya que existe una 
relación significativa entre ambas variables, por lo que la variable Relaciones 
Interpersonales es un componente que se relaciona con el desempeño laboral, 
siendo necesaria la aplicación de otras dimensiones en los instrumentos si se 
requiere incrementar y potenciar la relación de estas. 
Haciendo una contrastación con los antecedentes nacionales planteados, 
encontramos cierta similitud con la investigación de Muñoz (2017) titulada 
Relaciones interpersonales y desempeño laboral del personal de enfermería de 
neonatología Hospital Arzobispo Loayza Lima 2015 pues, realizó un estudio de 
tipo sustantivo, nivel descriptivo correlacional y diseño no experimental, de corte 
transversal, utilizó el muestreo no probabilístico intencional, escogiendo una 
muestra de 68 trabajadores de enfermería de neonatología del Hospital Arzobispo 
Loayza de Lima. Por otro lado, efectuó un análisis descriptivo y correlacional 
mediante el coeficiente de Rho de Spearman, obteniendo como resultado Rho=, 
754, lo que significaba una alta relación entre las variables y una significancia de  
ρ = 0.00 (ρ < 0.05), motivo por el cual, rechazó la hipótesis nula y manifestó que 
existe relación positiva y significativa entre las variables de su estudio. 
10. Conclusiones 
De los resultados se puede observar que la variable Relaciones Interpersonales 
tiene correlación positiva alta y significativa con el Desempeño laboral, según el 
coeficiente de correlación de Spearman obtenido (r = ,898) y la significancia, 
(p=0.000 menor que 0.01); por lo que, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la 




interpersonales y el desempeño laboral de los trabajadores del área de personas 
jurídicas de SUNARP-Sede Lima, periodo 2018. 
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